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Дана стаття присвячена аналізу етичних стратегій різних українських організацій. Зокрема, про-
аналізована така важлива особливість етичної стратегії організації як наявність етичного кодек-
су. Досліджено кореляційні залежності між наявністю етичного кодексу в організації й соціаль-
ному тиску на менеджерів-чоловіків і менеджерів-жінок. Показано залежність етичної поведінки 
менеджерів від наявності етичного кодексу в організації. 
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Приєднання України до Глобального дого-
вору сприяло розробці рядом вітчизняних ор-
ганізацій стратегій з корпоративної соціальної 
відповідальності [12]. Проте, розробці етичних 
складових цих стратегій (етичних кодексів) та 
їх впровадженню у діяльність організацій ще й 
досі не приділяється належна увага. І навіть 
за наявності в організації етичного кодексу 
зафіксовані у ньому моральні цілі, місія й цін-
ності дуже часто не співпадають з реальними, 
що реалізуються у даній організації. Відбува-
ється це через те, що специфічне для мора-
льної свідомості протиріччя належного і сут-
нього у діловій етиці витікає з об’єктивного 
протиріччя між морально-етичними цілями 
організації, проголошеними в етичній стратегії, 
та основними цілями організації – досягнен-
ням успіху і прибуткам. Потреба в етичному 
регулювання діяльності менеджерів і праців-
ників організацій виникає лише у тих випадках, 
коли керівництво стикається з проблемами, які 
не можуть бути розв’язанні ніякими іншими 
засобами, окрім засобів моралі: усвідомлення 
протиріччя між належним і сутнім, вільного 
морального вибору, імперативних ціннісних 
форм – ідеалів, принципів і норм [8]. Щодо го-
товності менеджера слідувати положенням 
етичного кодексу в своїй професійній діяльно-
сті, то вона залежить від умов роботи в органі-
зації та суб’єктивної оцінки менеджером цих 
умов. У контексті сьогоднішньої соціально-
економічної ситуації в Україні дослідження 
впливу особливостей етичних стратегій орга-
нізацій на етичну поведінку працюючих у них 
менеджерів виступає актуальною проблемою 
організаційної та економічної психології. 
Виходячи з актуальності проблеми, об’єк-
том дослідження виступили етичні стратегії 
українських організацій різних сфер діяльності.  
Предметом дослідження було обрано 
вплив етичних стратегій організацій на етичну 
поведінку працюючих у них менеджерів.  
Мета дослідження полягала у вивченні 
залежності етичної поведінки менеджерів від 
запровадження етичного кодексу організації, 
як значущої складової її етичної стратегії.  
Відповідно до мети у дослідженні вирішу-
валися наступні завдання: 
1. Розкрити особливості етичних стратегій 
організацій різних галузей виробництва. 
2. Проаналізувати кореляційні залежності 
між наявністю етичного кодексу в організації й 
соціальним тиском на менеджерів-чоловіків і 
менеджерів-жінок. 
3. Дослідити залежність етичної поведінки 
менеджерів від наявності етичного кодексу в 
організації. 
У дослідженні взяли участь 150 українсь-
ких менеджерів вищої і середньої ланки, які 
працюють у виробничій, будівельній, фінансо-
вій, торгівельній та інших сферах. Представ-
лені респондентами організації значно відріз-
няються за своєю організаційною структурою, 
кількістю працівників, психологічними особли-
востями. Це є важливим для виявлення особ-
ливостей професійної етики менеджерів в різ-
них сферах діяльності організацій. 
Процедура збору даних була організована 
наступним чином: по-перше, з менеджерами 
проводилася вступна бесіда для пояснення 
цілей дослідження та підвищення їхньої моти-
вації щодо участі в дослідженні. Потім, мене-
джерам пропонувалося заповнити опитуваль-
ник “Етичні настановлення менеджера” [11] і 
тест “Етика поведінки в організації” [4]. Після 
аналізу отриманих даних нами було розроб-
лено анкету для визначення основних етико-
психологічних проблем у професійній діяльно-
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сті менеджерів, яка складалася із двох блоків. 
Далі менеджерам пропонувалася відповісти 
спочатку на блок запитань анкети щодо особ-
ливостей корпоративної етики в організації, а 
потім – на блок запитань анкети щодо 
об’єктивних характеристик організації і персо-
нальних даних менеджерів. Після обробки ре-
зультатів та аналізу даних менеджери отри-
мали зворотній зв'язок. Зокрема, їх було озна-
йомлено із впливом корпоративної етики на 
моральну свідомість й етичну поведінку в ор-
ганізації, а також із можливостями психолого-
управлінського консультування у вирішенні 
етичних проблем професійної діяльності ме-
неджерів. 
Організації, представлені респондентами, 
значно відрізнялися за своєю організаційною 
структурою, чисельністю працівників, мораль-
ним кліматом та іншими характеристиками. Ці 
відмінності мали для нас важливе значення, 
оскільки дозволили дослідити, яким цінностям 
надають перевагу менеджери в організаціях 
різних напрямків діяльності. 
Статистичне групування емпіричних даних 
показало, що серед організацій, представле-
них респондентами, лише 30% мали етичні 
кодекси (табл. 1). У той же час, кількість орга-
нізацій, що не мали етичного кодексу, склала у 
виборці більше половини (56 %). А 14 % рес-
пондентів взагалі не знали, чи є етичний ко-
декс в організації, де вони працюють. 
У таблиці 2 наведені дані щодо наявності 
етичних кодексів в організаціях, представле-
них у виборці респондентів, у відсотковому 
вираженні. 
Таблиця 1 
Розподіл респондентів за наявністю в організації етичного кодексу, % 
Наявність в організації етичного кодексу В цілому по виборці Чоловіки Жінки 
Етичний кодекс існує 30  20  10  
Етичний кодекс не існує 56  30  26  
Респондент не знає чи є етичний кодекс 14  10  4  
Таблиця 2 
Наявність етичних кодексів в організаціях, % 
Сфера діяльності 
організацій 
Частка організацій 
у виборці 
У тому числі 
Кодекс є Кодексу немає Не знаю 
Виробництво 32  8  22  2  
Будівництво 4  2  - 2  
Роздрібна торгівля 8  2  4  2  
Оптова торгівля 12 4  6  2  
Послуги 16  8  6  2  
Фінанси / Страхування 6  - 6  - 
Освіта 4  4  - - 
Нерухомість 6  - 4  2  
Транспорт / Комунікації 4  2  2  - 
Інше 8  - 6  2  
Як видно з таблиці 2, наявність етичних 
кодексів по галузях виробництва не є рівномі-
рною: у сфері виробництва (32 % організацій у 
вибірці) мали етичний кодекс 8 % організацій; 
у будівництві (4 %) – 2 %; у роздрібній торгівлі 
(8 %) – 2 %; в оптовій торгівлі (4 %) – 2 %; у 
сфері послуг (16 %) – 8 %. У сферах нерухо-
мості і фінансів (по 6 % у виборці) у жодної з 
організацій етичного кодексу не було. І тільки 
в галузі освіти (4 %) усі представлені респон-
дентами організації, мали етичний кодекс.  
Якщо моральні стандарти організації і спо-
соби підвищення етичного рівня організації за 
допомогою розробки і впровадження етичних 
кодексів досить тривалий час виступають пре-
дметом дослідження в організаційній психоло-
гії [1; 3; 9 та ін.], то проблема соціального 
впливу в організації лише в останні роки стала 
активно вивчатися в українській психології [2; 
5-7 та ін.]. Поняття “соціальний вплив” визна-
чається як усвідомлена спроба зміни думок і 
дій завдяки маніпулюванню мотивами людини; 
як комунікація, спрямована на зміну вибору; як 
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створення стану ідентифікації або орієнтації 
між джерелом і адресатом, що відбувається 
завдяки використанню символів; як будь яка 
комунікація, спрямована на зміну уявлень, на-
становлень (атитюдів) інших людей [10]. 
У таблицях 3 та 4 представлені дані щодо 
розподілу респондентів за типом соціального 
впливу в представлених ними організаціях.  
Таблиця 3 
Розподіл респондентів за типом соціального впливу в організації, % 
 
Тип соціального впливу в організації В цілому по виборці Чоловіки Жінки 
Існує сильний тиск 14 6 8 
Існує легкий тиск 50 28 22 
Немає ніякого тиску 36 26 10 
 
Як видно з таблиці 3, 14% респондентів 
вказали на наявність сильного соціального 
тиску в їхніх організаціях, серед них – 6% жі-
нок і 8% чоловіків. 50% респондентів відзна-
чили наявність у своїх організаціях легкого 
соціального тиску, серед них – 22% жінок і 
22% чоловіків. На відсутність соціального тис-
ку в організаціях вказали 36% респондентів, 
серед них – 26% жінок і 10% чоловіків.  
У таблиці 4 представлені результати ста-
тистичного групування емпіричних даних щодо 
наявності соціального впливу в організації від-
повідно до різних сфер їхньої діяльності. 
Таблиця 4 
Соціальний вплив в організаціях, % 
 
Сфера діяльності 
організацій 
 
Частка організацій 
у виборці 
Соціальний вплив 
Ніякого  
тиску 
Легкий тиск Сильний тиск 
Виробництво 32 12  16  4  
Будівництво 4  2  2  - 
Роздрібна торгівля 8  4  4  - 
Оптова торгівля 12  2  8  2  
Послуги 16  8  4  4  
Фінанси / Страхування 6  2  4  - 
Освіта 4  - 4  - 
Нерухомість 6  2  - 2  
Транспорт / Комунікації 4  2  2  - 
Інше 8  - 6  2  
 
Як видно з таблиці 4, існують значні від-
мінності щодо соціального впливу в різних 
сферах організаційної активності.  
Кількість організацій, щодо яких респонде-
нтами не було вказано на наявність соціаль-
ного тиску, розподілилася за сферами діяль-
ності наступним чином: виробництво (12% у 
вибірці) – 8% організацій мають кодекс, будів-
ництво (2%) – 2%; роздрібна торгівля (4% ) – 
2%, оптова торгівля (2%) – 2%; послуги (8%) – 
8%, транспорт/комунікації (2%) – 2%; фінан-
си/страхування (2%) та нерухомість (2%) – 
кодексів немає.  
Кількість організацій, що здійснюють лег-
кий соціальний тиск на менеджерів, розподі-
лилася за сферами діяльності наступним чи-
ном: виробництво (16% у вибірці) – 8% органі-
зацій мають кодекс, будівництво (2%) – 2%; 
роздрібна торгівля (4 %) – 2%, оптова торгівля 
(8%) – 2%; послуги (4%) – 8%, освіта (4%) – 
4%, транспорт / комунікації (2%) – 2%; фінанси 
/ консалтинг (4%) – кодексів немає. 
Кількість організацій, що здійснюють силь-
ний соціальний тиск на менеджерів, розподі-
лилася за сферами діяльності відповідно: ви-
робництво (4% у виборці) – 8% організацій 
мають кодекс, оптова торгівля (2%) – 2%; пос-
луги (4 %) – 8%, нерухомість (2%) – кодексів 
немає. 
Отримані дані свідчать, що наяв-
ність/відсутність етичного кодексу незначною 
мірою корелює з характером соціального 
впливу в організації. Тільки в галузі освіти в 
усіх представлених в дослідженні організаціях 
наявність етичного кодексу зумовлює здійс-
 ВІСНИК НТУУ “КПІ”. Філософія. Психологія. Педагогіка. Випуск 2’2010 
86 
нення легкого тиску на етичну поведінку пра-
цюючих у них менеджерів. 
Отже, питання про характер соціального 
впливу етичного кодексу на керівників та ін-
ших співробітників організації є дуже важли-
вим і має очевидний психологічний підтекст. 
Кореляційні зв’язки між характером соціа-
льного тиску в організаціях, представлених 
опитаними менеджерами, і наявністю/від-
сутністю в цих організаціях етичного кодексу 
показані у таблиці 5. 
Таблиця 5 
Матриця кореляцій  між наявністю/відсутністю етичного кодексу  
і соціальним впливом в організації 
Наявність/відсутність  
етичного кодексу 
Соціальний вплив в організації 
Ніякого тиску Легкий тиск Сильний тиск 
Кодекс є 
Чоловіки    
Жінки 0,577**   
Кодексу немає 
Чоловіки  0,267*  
Жінки   0,367** 
Не знаю Чоловіки   0,447** 
Жінки  0,272*  
*
) 
p=0,1; **
) 
p=0,05  
 
Дослідження кореляцій між наявніс-
тю/відсутністю етичного кодексу й соціальним 
впливом в організації дозволило виявити на-
ступні залежності. Наявність етичного кодексу 
в організаціях значуще корелює з відсутністю 
тиску на менеджерів-жінок (0,577; p=0,05). Ві-
дсутність етичного кодексу слабо корелює з 
низьким тиском на менеджерів-чоловіків 
(0,267; p=0.1) і помірно корелює з високим ти-
ском на менеджерів-жінок (0,367; p=0.05). Ста-
тистично значущі залежності між відсутністю 
етичного кодексу й наявністю легкого тиску на 
менеджерів-жінок, а також між відсутністю 
етичного кодексу й наявністю сильного тиску 
на менеджерів-чоловіків виявлені не були. 
Кореляційні зв’язки між рівнем етичності 
поведінки опитаних менеджерів і характером 
соціального тиску в організаціях, де вони пра-
цюють, представлені у таблиці 6. 
Таблиця 6 
Матриця кореляцій  між соціальним впливом  
в організації і рівнем етичності поведінки менеджерів 
Рівень етичності поведінки 
Соціальний вплив в організації 
Ніякого тиску Легкий тиск Сильний тиск 
Високий  
і середній 
Чоловіки  0,3208**  
Жінки   0,1048* 
Низький 
Чоловіки 0,1615*   
Жінки 0,1572*   
*
) 
p=0,1; **
) 
p=0,05  
 
Як видно з таблиці 6 відсутність тиску ніяк 
не сприяє виявленню менеджерами вищої та 
середньої ланки етичної поведінки в організа-
ції. У той же час виявлені слабі кореляційні 
зв’язки між відсутністю тиску і низьким рівнем 
етичної поведінки як у чоловіків (0,1615; 
p=0,1), так і в жінок (0,1572; p=0,1). Легкий тиск 
сприяє виявленню етичної поведінки у чолові-
ків на помірному рівні (0,3208; p=0,05). Стати-
стично значущі зв’язки між низьким рівнем 
етичної поведінки в організації і легким тиском 
виявлені не були. Сильний тиск дуже слабо 
впливає на виявлення середнього етичного 
рівня поведінки жінками (0,1048; p=0,1).  
Кореляційні зв’язки між рівнем етичності 
поведінки опитаних менеджерів і наявніс-
тю/відсутністю в організаціях, де вони працю-
ють, етичного кодексу представлені у таблиці 7.  
З таблиці 7 видно, що менеджери, яким 
притаманний низький рівень етичної поведін-
ки, за умови наявності етичного кодексу, ви-
являють її значно рідше, аніж в умовах його 
відсутності. Серед жінок низький рівень етич-
ної поведінки корелює на p=0,1 рівні значущо-
сті з відсутністю етичного кодексу майже в два 
рази глибше, аніж серед чоловіків (0,7224 про-
ти 0,3478).  
З цього витікає, що лише легкий тиск з бо-
ку організації дійсно сприяє виявленню мене-
джерами високого та середнього рівня етич-
ності поведінки в процесі здійснення ними 
професійної діяльності. 
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Таблиця 7 
Матриця кореляцій  між рівнем етичності поведінки менеджерів   
і наявністю/відсутністю в організації етичного кодексу 
Рівень етичності поведінки 
Наявність/відсутність етичного кодексу 
Етичний кодекс існує Етичний кодекс не існує 
Високий  
і середній 
Чоловіки 0,4009 0,4781 
Жінки 0,4269 0,5090 
Низький 
Чоловіки  0,3478 
Жінки  0,7224 
p=0,1 
 
Проведене дослідження дозволило зроби-
ти наступні висновки: 
1. Психолого-організаційні умови етичної 
реалізації менеджером своєї професійної дія-
льності включають сферу діяльності організа-
ції, чисельність працівників в організації, етич-
ну стратегію організації, наявність етичного 
кодексу, тип соціального впливу в організації.  
2. Відсутність етичних кодексів в 70 % ор-
ганізацій, представлених у  дослідженні украї-
нськими менеджерами, підтверджує актуаль-
ність проведеного дослідження. 
3. Наявність етичних кодексів в організаці-
ях істотно корелює з відсутністю соціального 
тиску на менеджерів-жінок і, навпаки, відсут-
ність етичних кодексів в організаціях спричи-
няє низький соціальний тиск на менеджерів-
чоловіків  і високий соціальний тиск на мене-
джерів-жінок. 
4. Існує обернено пропорційна залежність 
між існуванням соціального тиску в організації 
й рівнем етичної поведінки менеджерів, які 
працюють у ній: чим сильнішим є соціальний 
тиск в організації, тим нижчий рівень етичної 
поведінки менеджерів. 
5. Для менеджерів, що виявляють високий 
або середній рівень етичної поведінки в орга-
нізації, наявність або відсутність етичного ко-
дексу не є дуже принциповою. У той же час 
для менеджерів, схильних до виявлення низь-
кого рівня етичної поведінки, наявність в орга-
нізації етичного кодексу виступає запобіжним 
чинником. 
Низьку ефективність впливу етичної стра-
тегії українських організацій на підвищення 
рівня етичної поведінки менеджерів можна 
пояснити розбіжністю між проголошуваними 
етичними стандартами й шляхами їх реаліза-
ції на практиці. Отже, подальше дослідження 
має сконцентруватися на вивченні психологіч-
них умов інтеріоризації українськими бізнес-
менами, менеджерами й працівниками органі-
зацій прийнятих етичних стандартів для їх ре-
алізації у своїй професійній діяльності. 
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